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 “A los Señores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad 
César Vallejo, presento la Tesis titulada: Clima y satisfacción laboral entre personal 
nombrado y terceros de Clientes Especiales de SEDAPAL, 2016; en cumplimiento 
del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo;  para optar el 
grado de: Magister en Gestión Pública ”. 
 
La presente investigación está estructurada en siete capítulos En el primero 
se expone los antecedentes de investigación, la fundamentación científica de las 
dos variables y sus dimensiones, la justificación, el planteamiento del problema, los 
objetivos y las hipótesis En el capítulo dos se presenta las variables en estudio, la 
operacionalización, la metodología utilizada, el tipo de estudio, el diseño de 
investigación, la población, la muestra, la técnica e instrumento de recolección de 
datos, el método de análisis utilizado y los aspectos éticos En el tercer capítulo se 
presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de hipótesis El cuarto capítulo está 
dedicado a la discusión  de resultados El quinto capítulo está refrendado las 
conclusiones de la investigación En el sexto capítulo se fundamenta las 
recomendaciones y el séptimo capítulo se presenta las referencias bibliográficas 
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La investigación realizada tuvo como objetivo general el determinar la relación de 
las variables Clima Laboral y la Satisfacción Laboral entre el personal nombrado y 
el personal de terceros de la Oficina de Clientes Especiales de Sedapal 2016; para 
el estudio se tomó el universo de la población, que está compuesto 119 
trabajadores. 
 
Esta investigación se desarrolló con enfoque cuantitativo, diseño de la 
investigación utilizado fue descriptiva, correlacional. La técnica utilizada fue la 
encuesta, como instrumento de recolección de datos utilizado fueron dos 
encuestas: Encuesta Nº 1 Escala de opiniones SL-SPC Cuestionario de 
Satisfacción Laboral en la escala de Likert y la encuesta Nº 2 Escala de Clima 
Laboral, que brindaron información acerca de la relación que existe entre las 
variables de estudio y sus distintas dimensiones. 
 
Existe una correlación positiva media significativa de las variables clima 
laboral y satisfacción laboral entre el personal nombrado y el personal de terceros 
de la Oficina de Clientes Especiales de Sedapal. 
 





















The present investigation had as general aim determine the perception of the  
work environment and the employee satisfaction between the permanent employee 
and the third-party employees of Special Clients of Sedapal 2016; the population or 
universe of interest in this investigation is constituted by 119 workers; in which the 
variables studied were: the Work Environment and the Employee Satisfaction. 
 
This investigation of quantitative approach, design of the investigation, was 
descriptive, correlational and explanatory. It was applied a universal sample or 
census population consisting by a total of 119 workers. The instrument of 
compilation of information used was two surveys: Survey N º 1 Scale of opinions 
SL-SPC Employee Satisfaction Questionnaire in Likert's scale (“very satisfied,” 
“satisfied,” “neither satisfied nor dissatisfied,” “dissatisfied,” and “very dissatisfied.”) 
and the Survey N°2 Work Climate Scale, which provided information about the 
relationship between the variables and their different dimensions. 
 
There is a significant positive correlation between the labor climate and labor 
satisfaction variables between the staff appointed and the third party staff of the 
Sedapal Special Clients Office.. 
 



































1.1.1 Antecedentes Internacionales 
 
Según Rizo (2015) en su tesis de Maestría titulada: Diagnóstico del Clima 
organizacional en una dependencia gubernamental, periodo de estudio 2014-2015, 
para optar el grado de Magister. Universidad Veracruzana. México. Se obtuvo 
información de 88 trabajadores mediante la aplicación del cuestionario propuesto 
por el Modelo elegido, que considera 47 ítems con escala tipo Likert para valorar 
las dimensiones: Motivación, Comunicación, Liderazgo y Satisfacción Laboral, de 
la variable del Clima Organizacional. Posteriormente, se diagnosticó la situación 
prevaleciente tanto de la variable como de sus dimensiones en la DG. Se concluye, 
que el Clima Organizacional que prevalece, de acuerdo con las dimensiones 
analizadas fue calificado en un nivel de medición “Medio”, mientras que el Clima 
Organizacional fue considerado como “Medianamente Favorable”. Lo anterior, 
sirvió de gran apoyo para diagnosticar la realidad en la cual se encontraron los 
trabajadores durante el período de estudio, y poder así determinar las 
recomendaciones para mejorar las condiciones del Clima Organizacional. 
 
Por otro lado Tamayo (2016), en su tesis Doctoral Titulada: Percepción y 
Satisfacción Laboral como precursores de rotación de personal, para optar el grado 
de Doctor. Universidad Granada. España. El objetivo fue diseñar y probar un 
cuestionario para medir la percepción de los trabajadores sobre la satisfacción e 
importancia que tienen para ellos los aspectos laborales, integrados en factores; 
así como conocer cómo se jerarquizan esos aspectos laborales. Con este estudio 
se identifica la manera en que se relacionan los elementos controlables, es decir 
los aspectos laborales, no controlables por la empresa, y los aspectos personales 
con la intención de abandono del trabajo. Para la recolección de los datos se realizó 
mediante el instrumento de medición diseñado para esta investigación y que se 
describe en el apartado 3.3 de este capítulo. El tratamiento estadístico de los datos 
se ejecutó con el programa SPSS 20 para Windows. Para responder a las hipótesis 
H1, H2, H3, H4 y H5 se utilizó el análisis de correlación de Pearson. Para las 
hipótesis H6 y H7 se aplicó la prueba estadística de χ2 (chi cuadrado). El 





de importancia  que los trabajadores conceden a los temas laborales por cinco 
factores cada uno, específicamente para la satisfacción: motivación laboral, 
ambiente laboral, respeto laboral,  trabajo en equipo, y legalidad administrativa, y 
para la percepción de importancia: ambiente laboral, comunicación laboral, 
motivación laboral, condiciones de trabajo y legalidad administrativa. De una 
población de 8.673 trabajadores de las empresas exportadoras de calzado de la 
ciudad de León Guanajuato, México (Secretaría de Economía, 2013), fueron 
seleccionados al azar 681 utilizando como base su lista de nómina. Para determinar 
el tamaño y la composición, se aplicó el método probabilístico (Kish, 1975). Se 
determinó la intención de los empleados de abandonar la empresa en distintos tipos 
de organizaciones y se materializa con el movimiento de personal al interior de la 
organización que generalmente obtiene resultados negativos. Tema que ha 
acaparado interés en el nivel internacional, al ser este un riesgo socioeconómico o 
una oportunidad en el ámbito laboral tanto para los trabajadores como para las 
organizaciones del mundo. 
 
De igual forma Pablos (2016), en su tesis Doctoral Titulada: Estudio de 
Satisfacción Laboral y Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales 
Públicos de Badajoz y Cáceres, para optar el grado de Doctor. Universidad 
Extremadura. España. El estudio  recomienda un mayor análisis relacionado a la 
variable satisfacción laboral y la variable de compromiso organizativo orientada al 
cliente externo, orientado a mejorar los resultados obtenidos. Para la recolección 
de datos se utilizó como instrumentos: El cuestionario (instrumento cuantitativo) y 
Grupo de discusión (instrumento cualitativo). El cuestionario lo forman tres 
Dimensiones la primera hace referencia a Información de Carácter General, la 
segunda Percepción del Ámbito de Trabajo y la tercera Comentarios y Sugerencias. 
La población de estudio la constituyen 745 profesionales de la carrera de 
enfermería que viene prestando servicios en los hospitales estatales del Sistema 
Extremeño de Salud de la ciudad de Badajoz (Hospital Infanta Cristina, Hospital 
Perpetuo Socorro y Hospital Materno Infantil) y la ciudad de Cáceres (Hospital San 
Pedro de Alcántara y Hospital  Virgen de la Montaña). Al respecto se concluyó de 
la opinión de enfermeros la percepción que tienen de su ámbito de trabajo, en 
aspectos tan importantes como relación con sus superiores, compañeros, 





escala y nominales nos ha permitido observar que cada uno de estos factores tiene 
una relación diferente con la satisfacción, según los diversos grupos de edad, sexo, 
condición laboral, hospital, etc. 
 
Así También Hurtado (2014), en su tesis de Maestría titulada: Relación entre 
la Percepción de Justicia Organizacional, Satisfacción Laboral y Compromiso 
Organizacional de Docentes de una Universidad Privada de Bogotá, para optar el 
grado de Magister. Universidad Católica Colombia. Colombia. Esta investigación 
faculto analizar la relación de las variables percepción de justicia organizacional, el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral de docentes Universitarios. El 
estudio se realizó con una muestra de 110 docentes. Para la recolección de datos 
se utilizó como instrumentos la escala Justicia Organizacional de Colquitt (2001), el 
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1994), y la Escala 
de Satisfacción Laboral S10/12 de Meliá y Peiró, (1989). Los resultados fueron 
evaluados con la estadística descriptiva y correlacional. De los resultados 
obtenidos, se determinó que la percepción de justicia se relaciona de manera 
significativa con la satisfacción laboral y el compromiso organizacional; la 
percepción de justicia se relaciona de manera significativa en sus dimensiones 
procedimental, distributiva, interpersonal e informacional con la satisfacción laboral; 
la percepción de justicia se relaciona de manera significativa en sus dimensiones 
procedimental, distributiva, interpersonal e informacional con el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral se relaciona de manera significativa con el 
compromiso organizacional en sus dimensiones afectiva y  normativo. 
 
Así también Cardona (2011), en su tesis de Maestría titulada: Diagnóstico 
del Clima Organizacional en la Unidad de Negocio del Área de Chocolatería de la 
Planta No.1 De La Empresa Colombina S.A, para optar el grado de Magister. 
Universidad del Valle. Colombia. En dicha investigación se realizo una comparacion 
por género en el año 2011 y su plan de Mejoramiento. El estudio se enfocó en el 
clima organizacional en el área de producción de Chocolatería y evaluar las áreas 
de mejora para el clima laboral de los trabajadores. Para ello trabajaron con la 
técnica de  recolección  de datos, mediante encuesta Herramienta “Hernán 
Álvarez”, aplicada a 100 encuestados en la unidad de negocio del área de 





organizacional, la estructura organizacional, la participación, el liderazgo, desarrollo 
personal, relaciones interpersonales, solución de conflictos, estabilidad laboral, 
valoración, entre otros. Se realizó una estrategia de mejora conforme a los 
resultados obtenidos, las evaluaciones realizadas en forma estratificada donde 
encontraron similitudes  factores con valores positivos como el liderazgo, Trabajo 
gratificante y Estabilidad Laboral, obteniéndose que los factores con una brecha 
mayor de mejora fueron las Relaciones interpersonales y el FeedBack 
(retroalimentación). Concluyéndose que la empresa debe encaminar sus esfuerzos 
en alcanzar la mejoría de los aspectos antes mencionados, debido a que traerá 
beneficios importantes en un futuro cercano, ya que con ésta investigación, se logró 
obtener una base, con la cual la empresa puede trabajar y muy seguramente 
obtener las metas esperadas. 
 
 
1.1.2 Antecedentes Nacionales 
 
De igual modo Leyton, Alfaro, Meza, y Saenz (2012), en su tesis de Maestría 
titulada: Satisfacción Laboral y su relación con algunas variables en tres 
municipalidades, para optar el grado de Magister. Pontificia Universidad Católica 
del Perú. Perú. Este estudio se realizó con la finalidad de evaluar la medición de la 
satisfacción laboral y el análisis de su relación con las variables ocupacionales. Se 
trabajó con la técnica de  recopilación de la información se utilizó como instrumento 
el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por Sonia Palma (2005), 
el cuestionario utiliza la escala de Likert y tiene 27 preguntas o ítems (positivos y 
negativos) agrupados en los factores: (a) Significación de la Tarea, (b) Condiciones 
de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) Beneficios. La población 
para el estudio fueron el total de trabajadores de tres municipalidades.  Donde se 
concluyó que la satisfacción laboral medio reportados por los trabajadores de las 
tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, situación que 
refleja hay posibilidades de mejoría, así también se determinó que no existen 
diferencias significativas con el nivel de satisfacción laboral medio de los 
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Este resultado 
puede apreciarse por los marcos comunes de las municipalidades como: (a) Sus 





normativa vigente que las rige y que impacta en las relaciones laborales es igual, y 
(c) una cercana ubicación geográfica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).  
 
Por otro lado, según Albañil (2015), en su tesis de Maestría titulada: El clima 
laboral y la participación en la institución educativa Enrique López Albújar de Piura, 
para optar el grado de Magister Universidad de Piura. Perú. El estudio realizo una 
evaluación de la variable clima laboral desde la perspectiva educativa en una 
institución pública, conforme a la percepción de los docentes de la institución. La 
metodología de la investigación es de tipo mixto, con una primera parte cuantitativa 
en la que se recogen los datos sobre clima de trabajo en las instituciones educativas 
y liderazgo a través de dos cuestionarios. La segunda parte más de tipo cualitativo, 
la técnica utilizada fue de grupos de discusión, que permitió triangular los 
principales resultados y conclusiones fueron las relaciones entre los líderes y los 
docentes, estas son positivas y cordiales en su mayor parte, y en general se alienta 
a los profesores a mejorar en su labor, considerando las conductas correctas o 
positivas de éstos y alentando en cualquier caso, el espíritu crítico de los 
profesores. 
 
En cuanto Ortega (2015), en su tesis de Maestría titulada: Las competencias 
laborales y el clima organizacional del personal administrativo en las universidades 
Tecnológicas de Lima, para optar el grado de Magister Universidad Mayor de San 
Marcos. Perú. Este estudio se desarrolló con la finalidad de determinar la influencia 
existente entre las variables de competencias laborales y el clima organizacional 
de las universidades tecnológicas privadas de Lima, de la misma forma evaluar el 
clima y las diferentes dimensiones del desempeño laboral. Como herramienta para 
la recolección de datos se trabajó con La Escala de Clima Organizacional de Palma 
(1999); y la Escala de evaluación de competencias laborales (EECOMLAB) Con 
una muestra de 161. Se definió que las  competencias laborales se relaciona con 
el clima organizacional y en un buen nivel, determinándose que la variable de 
competencias laborales sí influye en el Clima Organizacional de los trabajadores 
administrativos de las universidades tecnológicas privadas de Lima. 
 
Por otro lado Pérez y Rivera (2015), en su tesis de Maestría titulada: Clima 





Investigaciones de La Amazonía Peruana, Período 2013, para optar el grado de 
Magister Universidad Mayor de San Marcos. Perú. El estudio se realizó con la 
finalidad de evaluar el nivel de clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. La técnica 
utilizada fue la  recolección de datos, a través de los cuestionarios de Clima 
Organizacional de Palma (1999) y Escala de Clima Laboral (CLSPC) elaborada 
Palma (1999). Se concluyó que existe un favorable clima organizacional, lo cual es 
indispensable para el desarrollo de la institución; concluyendo también que existe 
una vinculación causa efecto positiva entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral. 
 
 De igual modo Hantog (2015), en su tesis de Maestría titulada: Percepción 
de los docentes respecto del clima laboral en la institución educativa privada Santa 
Margarita – Surco –Lima, para optar el grado de Magister Universidad de Piura. 
Perú. Este estudio se realizó con la finalidad de conocer la  apreciación de la 
variable clima organizacional en la institución educativa privada Santa Margarita de 
Surco, entre los docentes que laboran en dicha institución y a los factores que 
influyen en él. La técnica utilizada fue la recolección de datos a través de un 
cuestionario creado por un equipo de investigadores españoles, liderados por el 
doctor Mario Martín Bris, el cuestionario de clima laboral presentó en su estructura 
final un total de ochenta y cuatro ítems que fueron evaluados con una escala de 
Líkert. Estos estuvieron distribuidos en seis dimensiones: comunicación, 
satisfacción, confianza, participación, aspectos de la gestión y clima laboral 
propiamente dicho. Por otro lado se evaluó el clima con las siguientes respuestas: 
autoritario, paternalista, consultivo o participativo. El estudio se realizó en una 
población de 60 docentes del colegio Santa Margarita. Como resultado del estudio 
de estableció que el Clima laboral en la institución es buena, siendo la dimensión 
de las relaciones interpersonales docentes, una  de las más importantes en relación 










1.2 Fundamentación científica 
 
 
1.2.1 Bases teóricas de la variable clima laboral 
 
 
Definiciones de la variable Clima Laboral 
 
Brunet (1987) define la variable clima laboral de vital importancia en las 
organizaciones competitivas con el propósito de obtener una mayor productividad y 
mejora en el servicio ofrecido, es estudiado a partir de las estrategias internas y 
definido por diversos autores, desde el ámbito psicológico, sociológico, 
administrativo hasta aplicarse en lo educativo”.  
 
Cornell (1955) determina de la variable clima como apreciación o 
percepciones, que piensan las personas sobre su trabajo o roles, en concordancia 
a los otros miembros de la organización. En este aspecto la variable clima es 
establecido por la calificación de los miembros del grupo y sólo a partir de allí se 
podrán determinar las características del mismo. 
 
Sulbarán (2002) define la variable clima laboral como una percepción mental 
difundida por sus líderes, orientada a que el trabajador perciba qué ventajoso 
ofrecer sus esfuerzos para obtener los objetivos de la organización, preparándose 
al mismo tiempo para el logro de sus metas individuales. Por lo que una de las 
principales funciones de la gerencia, es la establecer de un clima organizacional 
favorable, tanto físico como mental, que motive a la gente a colaborar espontánea 
y voluntariamente con sus impulsos a lograr cambios y metas  
 




Palma (2004) define a la variable involucramiento laboral como la identificación y 






Ortega (2015) determina a la variable involucramiento laboral como las 
actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo, el estado como el 
empleado se identifica con una organización en particular y con sus metas y desea 




Palma (2004)  determina la dimensión de supervisión como las apreciaciones de 
funcionalidad y significado que asignan los superiores al monitorizar y controlar la  
actividad laboral de sus subordinados. Por otro lado también señala a la relación de 
apoyo y guía que reciben los trabajadores para las tareas y funciones que forman 
parte de su rendimiento diario. 
 
Chiavenato (2007)  señala a las Teoría X y Teoría Y de Mc Gregor, como 
aquellas que se enfocan en dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoría X y 
la teoría Y. En la primera, predomina la creencia tradicional de que el hombre es 
perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que tratará de eludir la responsabilidad, 
por lo que es necesaria una supervisión constante y en la segunda señala el control 
externo y las amenazas con sanciones no son los únicos medios para estimular y 
dirigir los esfuerzos. Las personas pueden tener autocontrol y tomar la dirección de 




Palma (2004) describe a la dimensión de comunicación como la percepción del nivel 
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa al 
funcionamiento interno de la organización, asimismo evalúa lo relacionado en el 
proceso de atención a usuarios y/o clientes de la institución. 
 
Reece y Brand (1990), precisa que la dimensión de la comunicación es 





necesitan de canales claros de comunicación para transmitir las reglas de la 
organización. Asimismo señala que una comunicación clara entre compañeros de 
trabajo es importante para lograr un buen equipo de trabajo, con el cual resolver 




Palma (2004) define la dimensión de condiciones laborales, como el reconocimiento 
que los empleados tienen sobre la organización, es decir los elementos que brinda 
la entidad como: materiales, económicos y/o psicosociales requeridos para el 
cumplimiento de las tareas y funciones. 
 
Quarstein, McAffe, & Glassman (1992), define en la teoría de los eventos 
situacionales a las condiciones laborales como aquella que está determinada por 
factores denominados características situacionales y eventos situacionales, las 
características situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a 
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promoción, 
condiciones de trabajo, política de la empresa y supervisión). Los eventos 
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino 




Palma (2004) determina la dimensión de la autorrealización como la apreciación 
que tiene el trabajador en relación a las posibilidades del entorno organizacional, 
básicamente se evalúa si el centro laboral favorece el desarrollo profesional y 
personal a futuro. 
 
Hackman y Oldham (1974) describen a la dimensión de las necesidades de 
autorrealización como las más prominentes del ser humano y lo orientan al 
desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Asimismo se precisa como las 





reflejan el sacrificio de cada persona por conseguir su capacidad y desarrollo 
continuamente a lo largo de la vida. 
 
 
1.2.2 Bases Teóricas de la variable Satisfacción Laboral 
 
 
Teorías sobre la variable satisfacción laboral 
 
 
La satisfacción laboral, se relaciona con diferentes aspectos. No se llega a un 
consenso a  la hora de definirla hay autores que la consideran como una dinámica, 
como una evaluación o bien como un estado emocional, entre ellos tenemos:  
 
Taylor (1911) creía que había que incentivar a las personas que producción 
más en el trabajo, con el fin de que no descuidar su trabajo. El salario debería  
depender de la productividad; esto daría como resultado, que habría diferentes 
sueldos entre empleados. Un mayor sueldo puede aumentar la autoestima y ser 
signo de categoría. 
 
Barbash (1974) consideraba la satisfacción laboral como dinámica, a la que 
aludía la constante transformación del individuo para conservar el nivel de 
satisfacción que le conviene,  conforme a su propia aptitud habituarse una situación 
de trabajo dada o para modificarla en función de sus propias necesidades. 
 
Thurman (1977) analiza la satisfacción cómo evoluciona en función de las 
necesidades y propósito del trabajador y de la realidad vivida en el trabajo dentro 
de la organización, en conclusión de la acción de fuerzas internas y externas  a ella.  
 
Locke (1969) preciso la satisfacción laboral como un estado anímico positivo 
o confortable resultante de la sensación subjetiva de las experiencias laborales del 
trabajador o como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo. De una 
forma sencilla se puede decir que la satisfacción laboral es el grado de bienestar 






Lawler (1971) consideraba que la satisfacción laboral es lo que el trabajador 
compara lo que constituye un aspecto real de su empleo con relación a lo que 
desearía que fuese. 
 
Maslow (1991) consideraba la satisfacción laboral como una jerarquización 
de las necesidades humanas y consecuentemente una jerarquización de las 
satisfacciones de esas necesidades, la cual sostiene que una vez satisfechos los 
requisitos esenciales para la vida, el comportamiento humano  se dirige hacia 
motivaciones superiores. Las cinco necesidades básicas por él definidas las coloca 
en forma de pirámide, siendo la base de la misma la que corresponderían a las 
necesidades fisiológicas, ascendiendo le seguiría las necesidades de seguridad y 
protección, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de estima y 
culminando dicha pirámide se encontraría las necesidades de autorrealización.  
 
Mobley (1979) definió la satisfacción laboral como la respuesta afectiva 
resultante de la evaluación que realiza el trabajador acerca de distintos aspectos 
organizacionales. La satisfacción recibe influencia de las características individuales 
que tenga el empleado, así como del mercado laboral, lo cual puede provocar el 
acercamiento, la evasión o el abandono del trabajo, concluyeron que cuando el 
trabajo es percibido como importante, la satisfacción aumenta, en cambio, cuando 
el trabajo no es percibido como primordial, la satisfacción disminuye. Esas 
aseveraciones implican varios aspectos significativos.  
 
 
Modelos teóricos que explican la Satisfacción en el trabajo 
 
 
Herzberg (1968) con la Teoría de Higiene-Motivacional, demuestra que la presencia 
de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, y la ausencia de otros 
con la insatisfacción laboral. Los factores presentes, que son fuentes de satisfacción, 
se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al trabajo (logro, 
reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y crecimiento o avance). 





denominándose como factores de higiene y son extrínsecos al trabajo.  
 
Dawes (1994) con la Teoría del Ajuste en el trabajo, precisaba que cuanta 
mayor relación exista con las habilidades de una persona (conocimiento, 
experiencia, actitudes y comportamiento) en relación a los requerimientos de la 
función o de la organización, es más seguro que se desarrolle un buen trabajo, 
además de ser percibido de manera satisfactoria por el empleador. De igual forma, 
cuanto más se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la organización 
con los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, confort, 
estatus, altruismo, seguridad y autonomía), es más seguro que la persona perciba 
al trabajo de manera satisfactorio. 
 
Locke (1968) con la Teoría de la discrepancia, señala que la satisfacción 
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoración del trabajo 
como un medio para lograr los valores laborales. Asimismo la insatisfacción laboral 
es el estado emocional no placentero, resultante de la valoración del trabajo como 
frustrante. Por otro lado, la satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la 
evaluación que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepción de lo 
que le ofrece el trabajo. Al respecto, se define el carácter dinámico de los valores 
que varían de persona a persona, así como la jerarquía de valores que cada 
individuo posee.  
 
Lawler (1973) con la Teoría de la satisfacción por facetas, determina que la 
satisfacción laboral es el grado de discrepancia entre de lo que individuo piensa 
que debería recibir y lo que recibe realmente, en la relación con las facetas y la 
ponderación que tiene para el sujeto. La cantidad que debería ser recibida (QDR) 
resulta de: (a) la percepción de las contribuciones individuales para el trabajo, (b) 
la percepción de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las 
características del trabajo percibidas. La percepción de la cantidad recibida (QER) 
proviene de: (a) la percepción de los resultados de los otros, y (b) los resultados 
efectivamente recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres  
situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfacción; (b) QDR es mayor 
a QER, entonces hay insatisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay 






Quarstein, McAffe y Glassman (1992) Teoría de los eventos situacionales, 
describe que la satisfacción laboral está definida por factores denominados 
características situacionales y eventos situacionales. Las características 
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes de 
aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promoción, condiciones de trabajo, 
política de la empresa y supervisión). Los eventos situacionales son facetas 
laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el 
trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar 
una tarea) o negativos (desperfecto de una máquina).  
 
 
Clasificación de Satisfacción Laboral 
 
 
La satisfacción laboral, se puede dividir en satisfacción laboral intrínseca y 
extrínseca. 
 
Pablos (2016) determina la satisfacción intrínseca, la que está relacionada 
con factores vinculados a la tarea en sí misma (variedad, dificultad, interés, 
autonomía, oportunidad para el aprendizaje, participación en la toma de decisiones, 
etc.)” 
 
Pablos (2016) determina la satisfacción extrínseca, como aquello que tiene 
su origen en fuentes externas al empleado, ligadas al contexto o ambiente en la que 
se desenvuelve la tarea (relaciones con la supervisión y los compañeros, salario, 
horas de trabajo, seguridad, reconocimiento, promoción, condiciones física, política 
de la empresa, etc. 
 
 
Dimensiones de la Variable: Satisfacción laboral 
 
Significancia de la tarea 
 





en función de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo, 
realización, equidad y/o aporte material) 
 
Ortega (2015) determina la significancia de la tarea como el grado en que el 
puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la 
organización inmediata o en el ambiente externo. 
 
Condiciones de trabajo,  
 
Palma (2005) determina las condiciones de trabajo, como la evaluación del trabajo 
en función de la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones 
normativas que regulan la actividad laboral. 
 
Ortega (2015) determina la dimensión de condiciones laborales como  
bastante amplio y se encuentra relacionado con el entorno en que se trabaja, 
abarcando lo que es seguridad ocupacional, salud y condiciones de trabajo en 
general. En ese sentido, su impacto se reflejará en la calidad de vida del trabajador 
a través de su indicador satisfacción del trabajador.  
 
Reconocimiento personal y social 
 
Palma (2005) denomina el reconocimiento personal y social, como la tendencia 
evaluativa del trabajo en función del reconocimiento propio o de personas 
asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en 
resultados indirectos. 
 
Herzberg (1968) determina en la Teoría de Higiene-Motivacional la presencia 
de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, y la ausencia de otros 
con la insatisfacción laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son 
fuentes de satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al 
trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y 
crecimiento o avance).  
 





(premios) de la función o la organización con los valores que una persona busca 
satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y 
autonomía), es más probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio. 
El grado de satisfacción e insatisfacción son vistos como predictores de la 
probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre 
tener éxito en este y reciba los reconocimientos esperados. 
 
Beneficios económicos  
 
Palma (2005) determina los beneficios económicos, como la disposición al trabajo 
en función de aspectos remunerativos o incentivos económicos como producto del 
esfuerzo en la tarea asignada. 
 
Chiavenato (2007) determina los beneficios económicos como prestaciones 
económicas las que son entregadas en forma de dinero, por medio del cheque de 
pago, y son las que generan las obligaciones de seguridad social que se derivan 
de ellas como prima vacacional, vacaciones, vivienda, ayuda para jubilación, 
aguinaldo y planes de crédito. 
 
 





Cornell (1955) presenta a esta variable como una mezcla de interpretaciones o 
percepciones, que tienen las personas sobre su trabajo o roles, o en relación a los 





Locke (1969) definió la satisfacción laboral como un estado emocional positivo o 





sujeto o como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo. De una 
forma sencilla se puede decir que la satisfacción laboral es el grado de bienestar 







1.3.1 Justificación Teórica 
 
La presente investigación pretende determinar la relación mediante argumentos 
teóricos de las variables con un análisis estadístico que permita cuantificar y 
ponderar el peso que relacionan a ambas variables. 
 
 
1.3.2 Justificación Práctica  
 
Determinar la relación existente entre las variables clima organizacional y la 
variable satisfacción laboral del personal nombrado y el personal de terceros del 
Equipo de Clientes Especiales de Sedapal, lo cual nos ayudará en  futuras 




1.3.3 Justificación Metodológica 
 
La investigación se enmarca con una metodología que utiliza datos empíricos y los 
relaciona con información teórica. Los datos empíricos se recolectan mediante 
encuestas y tabulan en programas estadísticos que permita medir el impacto que 
relacionan a dos o más variables, para el presente estudio definido las variables: 








1.3.4 Fundamentación Legal 
 
La presente investigación está orientada fundamentalmente a contribuir en el 
mejoramiento del Clima y Satisfacción Laboral del personal estable y personal de 
terceros la Oficina de Clientes Especiales de Sedapal, considerando lo importante 
que es contar con un clima laboral adecuado que promueva la satisfacción de los 
colaboradores y un elevado nivel de productividad. Los aportes de la presente 
investigación son de suma importancia, porque nos permitieron conocer la relación 
entre el Clima laboral y la Satisfacción Laboral; estos resultados servirán para que 
los directivos de la Organización tomen decisiones estratégicas y acciones para 
fomentar un Clima Organizacional que permita generar una Satisfacción Laboral 
positiva con todo el personal de la empresa, ya que constituyen el elemento 
primordial e integrador para el desarrollo competitivo, lo que a su vez favorece el 
logro de los objetivos y metas trazados. Se ha evidenciado, que las organizaciones 
con más empleados satisfechos son más productivas y eficaces, en comparación 
con aquellas organizaciones que cuentan con empleados insatisfechos 
laboralmente, y con Clima Organizacional bajo. 
 
Decreto Supremo N°009-2005-TR que en su artículo 7° Las entidades 
públicas competentes en materia laboral, sanitaria, de producción y las demás 
vinculadas en materia de seguridad y salud en el trabajo, coordinarán sus 
actuaciones para la elaboración de normas preventivas y el control de su 
cumplimiento; la promoción de la salud, así como la prevención, la investigación y 
la vigilancia epidemiológica sobre riesgos laborales, accidentes de trabajo y 
enfermedades ocupacionales, para asegurar una eficaz protección de la seguridad 
y salud de los trabajadores. 
 
Artículo 2° de la Constitución Política del Perú. Derechos fundamentales de 
la persona. 
 
Ley 28175, Ley Marco del Empleo Público. Que tiene la finalidad de 
establecer los lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una 
administración pública moderna, jerárquica, profesional, unitaria, descentralizada y 





fundamentales y la dignidad de la persona humana, el desarrollo de los valores 
morales y éticos y el fortalecimiento de los principios democráticos, para obtener 
mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una mejor atención a 
las personas. 
 
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, D. L. 728.  
 
Ley Nº 28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado (Artículo 3 
del Título II) 
 
Decreto Supremo Nº 086-2010 – PCM, incorporan a la Política Nacional del 
Servicio Civil como Política Nacional de obligatorio cumplimiento para las entidades 
del Gobierno Nacional. 
 
Resolución Ministerial Nº 622 – 2008/MINSA “Aprueban documentos 
técnicos para el estudio de Clima Organizacional 2008 – 2011” y “Metodología para 





1.4.1 Realidad Problemática 
 
La Variables de clima laboral y la satisfacción laboral, se consideran como parte 
importante en el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral 
y consecuentemente en el desempeño en el trabajo.  
 
En este orden de ideas, se ha tomado en consideración evaluar las variables 
de clima laboral y la satisfacción laboral en el Personal nombrado y de terceros del 
Equipo de Servicios y Clientes Especiales de Sedapal, que tiene como misión 
principal, “Mejorar la calidad de vida de la población de Lima y Callao, mediante el 
abastecimiento de agua potable, recolección y disposición final de aguas 







Problema General  
 
 
¿Existe relación directa entre clima laboral y satisfacción laboral del personal 







Problema Específico 1 
 
¿Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Significación de 
la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016? 
 
Problema Especifico 2 
 
¿Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión condiciones de 
trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016? 
 
 
Problema Especifico 3 
 
¿Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 2016? 
 
 
Problema Especifico 4 
 
¿Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión beneficios 
económicos entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 










Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del personal 




Hipótesis específica 1 
 
Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Significación de 
la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. 
 
Hipótesis específica 2 
 
Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión condiciones de 
trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. 
 
Hipótesis específica 3 
 
Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 2016? 
 
Hipótesis específica 4 
 











1.6.1 Objetivo General 
 
Determinar la percepción del Clima laboral y satisfacción laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016 
 
1.6.2 Objetivos Específicos 
 
 
Objetivo específico 1  
 
Determinar la relación entre clima laboral y la dimensión Significación de la tarea 
entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016. 
 
Objetivo específico 2 
 
Determinar la relación entre clima laboral y la dimensión condiciones de trabajo 
entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016. 
 
Objetivo específico 3  
 
Determinar la relación entre clima laboral con dimensión reconocimiento Personal 
y/o Social de satisfacción laboral entre el personal nombrado y el personal de 









Objetivo específico 4 
  
Determinar la relación entre clima laboral con dimensión beneficios económicos y 
del personal de satisfacción laboral entre el personal nombrado y el personal de 

































2.1 Variables de investigación 
 
 
Caballero (2011) “de acuerdo a la clasificación de variables por relación 
causal una investigación, una variable se considera independiente 
cuando, en esa investigación, desempeña el rol de causa mayoritaria” 
(Ortega, 2015, p.71). 
 
Caballero (2011) “de acuerdo a la clasificación de variables por relación 
causal en una investigación, una variable se considera dependiente 
cuando, en esa investigación, desempeña el rol de efecto o 
consecuencia” (Ortega, 2015,p.71). 
 




Goncalves (1997) refiere que el enfoque más eficaz de las definiciones 
de clima laboral es el que considera que lo esencial es la percepción 
que tiene el trabajador de las estructuras y de los procesos que hay en 
una organización. Este investigador expresa que el comportamiento de 
un empleado no es una consecuencia de los factores organizacionales, 
sino que obedece a las percepciones que el trabajador tiene de esos 
factores. No obstante, dichas percepciones se configuran a partir de las 
actividades, interacciones y otras vivencias que cada miembro tiene de 
su centro de trabajo; por lo que se dice que el clima laboral refleja la 
interacción entre las características organizacionales y personales. 
















Palma (2005) refiere a la  “Satisfacción laboral: es la disposición o 
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias 
y valores desarrollados a partir  de su experiencia ocupacional.” 
(Leyton, Alfaro, Meza, y Saenz, 2012, p. 16). 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 




























1, 6, 11, 16, 21, 
26, 31, 36, 41 y 
46 
 
2, 7, 12, 17, 22, 
27, 32, 37, 42 y 
47 
 
3, 8, 13, 18, 23, 
28, 33, 38, 42 y 
48 
 
4, 9, 14, 19, 24, 
29, 34, 39, 44 y 
49 
 
5, 10, 15, 20, 
25, 30, 35, 40, 
45 y 50 
5 Todo o Siempre 
4 Mucho 
3 Regular o algo 
2 Poco 






















Operacionalización Variable 1: Satisfacción Laboral 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas y valores Niveles y 
Rangos 


















3, 4, 7, 18, 21, 
22, 25 y 26. 
 
1, 8, 12, 14, 15, 
17, 20, 23 y 27. 
 
6, 11, 13, 19 y 
24. 
  
2, 5, 9, 10 y 16. 
5 Total de acuerdo 
4 De acuerdo 
3 Indeciso 
2 En desacuerdo 

















Hernández, et al (2010), afirman que: De acuerdo con el método 
hipotético deductivo, la lógica de la investigación científica se basa en 
la formulación de una ley universal y en el establecimiento de 
condiciones iniciales relevantes que constituyen la premisa básica para 
la construcción de teorías. Dicha ley universal se deriva de 
especulaciones o conjeturas más que de consideraciones inductivistas. 
Así las cosas, la ley universal puede corresponder a una proposición 
como la siguiente: Si “X sucede, Y sucede” o en forma estocástica: “X 
sucede si Y sucede con probabilidad P.” (p.4).  
 
Al respecto, cabe señalar que el método hipotético-deductivo es un proceso 
interativo, es decir, que se repite constantemente, durante el cual se examinan 









2.4 Tipo de estudio 
 
 
El tipo de estudio en este caso está dentro de la Investigación básica. 
 Valderrama (2013) “expresa que la investigación básica: Es conocida 
también como investigación teórica, pura o fundamental. Está 
destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos científicos 
y no produce necesariamente resultados de utilidad práctica  inmediata. 
Se preocupa por recoger información de la realidad para enriquecer el 
conocimiento teórico –científico, orientado al descubrimiento de 
principios y leyes” (Valderrama, 2013, p.164). 
 
2.5 Diseño de investigación 
 
El diseño de la presente investigación es de tipo no experimental: corte 
transversal y correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las 
variables de estudio. El diseño de la presente investigación es de tipo no 
experimental: corte transversal y correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió 






Figura 1. Diagrama de diseño correlacional. (Sánchez y Reyes, 2002) 
Dónde: 
M = Muestra. 
O1= Variable 1 (Clima Laboral) 
O2 = Variable 2. (Satisfacción Laboral) 













La población, objeto de estudio, está constituido por 119 trabajadores entre personal 
de Equipo de Servicios y Clientes Especiales de Sedapal y el personal del Consorcio 
Latino de Actividades Comerciales. 
 
Tabla 3. Población estudiada 
 
Empresas Trabajadores 
Equipo de Servicios y Clientes 
Especiales 
45 












A partir de la población cuantificada para una investigación se determina la muestra, 
cuando no es posible medir cada una de las entidades de población; esta muestra, 
se considera, es representativa de la población. 
 
Tamayo (2012)  “La muestra descansa en el principio que representan el todo 
y por tanto refleja las características que definen la población de la cual fue extraída, 
esto nos indica que es representativa. Es decir que para hacer una generalización 
exacta de una población es necesario una muestra totalmente representativa y, por 
lo tanto, la validez de la generalización depende de la validez y el tamaño de la 












Tamayo (2012) “Instrumento de gran validez en la investigación; en esté el 
investigador selecciona las unidades representativas a partir de las cuales obtendrá 
los datos que le permitirán extraer inferencia acerca de la población que se investiga” 
(Tamayo, 20112, p.181). 
 
 Para el presente estudio, no se aplicará. 
 
Criterios de selección (si corresponde) 
No corresponde se está tomando el total de la población. 
 





En esta investigación se utilizó la recolección de datos por encuesta. Dichas 





a. Instrumento para variable ‘Clima Laboral’ 
Ficha Técnica 
Nombre Original: Escala de opiniones (CL-SPC) de Clima laboral 
Autor: Sonia Palma Carrillo (1999) 
Administración: Individual 
Descripción:  
Estructura: El cuestionario de clima laboral constó de 50 ítems, con 05 alternativas  
en grados variables Ninguno o nunca (1 punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 







se realizó con la obtención del puntaje total que resultó de sumar las puntuaciones 
que fueron alcanzadas en las respuestas de cada ítem, pudiéndose lograr un puntaje 
máximo en cada una de 50 puntos con un total de 250 puntos. El clima laboral fue 
determinado por la siguiente calificación: Muy desfavorable (0 – 50 puntos), 
desfavorable (51 a 100 puntos), media o medianamente favorable (101 a 150 
puntos), favorable (151 a 200 puntos) y muy favorable (201 a 250 puntos). 
 
Se realizó la validez estimada por el método de jueces y el análisis del poder 
discriminativo de los ítems se obtuvo una correlación de 0.87 y 0.84 respectivamente. 
Asimismo, se ha empleado la técnica ítem-test demuestra que todos los ítems 
pueden discriminar en los sujetos de estudio el constructo que mide, los valores 
tienen valores de alta significatividad.  
La confiabilidad se estimó con el método Alfa de Cronbach y método de Split Half de 
Guttman obteniéndose correlaciones de .97 y .90 respectivamente; por lo que se 
puede afirmar que el instrumento confiable. 
 
b. Instrumento para variable ‘Satisfacción laboral’ 
 
Ficha Técnica 
Nombre original: Escala de opiniones SL-SPC de satisfacción laboral. 
Autor: Sonia Palma Carrillo (2005) 
Administración: Individual 
Descripción: 
Estructura: La escala consta de 27 ítems, con 05 alternativas en grados variables 
Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Ni en acuerdo ni en desacuerdo=3, 
De acuerdo=4, Totalmente de acuerdo=5. Asimismo, la escala está conformada por 
04 dimensiones, donde los ítems se presentan en forma de proposiciones con 
dirección positiva satisfacción laboral. 
 
Respecto a la confiabilidad y validez del instrumento seleccionado, según Palma 
(2005) se validó en trabajadores de Lima Metropolitana mediante el método de 







de Cronbach y Guttman, según se muestra en la Tabla 4, lo que indica que el 
instrumento es fiable. 
Tabla 4 
Confiabilidad y validez 
 
Seguidamente Palma evaluó la viabilidad del análisis factorial sobre la base de la 
medida de adecuación Kaiser-Meyer, el test de esfericidad y el nivel de significación, 
cuyos valores se muestran en la Tabla 8 y avalan la realización del análisis factorial, 
ya que la medida de adecuación Kaiser-Meyer es mayor a .5, el test de esfericidad 






2.8 Métodos de análisis de datos 
 
En la presente investigación se ha utilizado el programa SPSS V 23, 
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribución de los datos, la 
estadística descriptiva, para la ubicación dentro de la escala de medición, para la 









2.9 Aspectos éticos  
 
Los aspectos éticos considerados son los siguientes: 
 
Principio de veracidad.- que responde a las normas para referencia a los diferentes 
autores y además material bibliográfico consultado. 
 
El principio de fidelidad.- respetando el cumplimiento de lo planteado en el 
proyecto con los cambios debidamente justificados asegurando que los participantes 
de la muestra nadie conocerá la información proporcionada por ellos. 
El respeto a la autonomía.- este principió se plasmará a través de medidas 
como la aplicación y explicación del consentimiento informado, se tendrá cuidado la 
seguridad de que los participantes tengan la capacidad legal de tomar la dirección 
de participar a partir de la explicación de la naturaleza, duración y propósito del 
estudio, los métodos y medios utilizados, los beneficios previstos y los posibles 
inconvenientes a afrontar. 
 
El principio de beneficencia.- en este proyecto se explicara a los participantes 
los beneficios y riesgos a que están sometidos para determinar su aceptación o no 
al estudio.  
 
El principio de justicia.- ya que la selección de la muestra no permite distinguir 
raza, sexo o religión de los participantes, es importante señalar que en el futuro la 



























































Descripción de la Variable Clima Laboral 
 
Tabla 6 
Niveles de clima laboral en el personal Nombrado 
 






Deteriorado 3 6,7 6,7 6,7 
Regular 31 68,9 68,9 75,6 
Aceptable 11 24,4 24,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
 









Se observa en la Tabla 6 y Figura 2 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal nombrado de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. Se aprecia que el 68,9% de trabajadores manifiestan el clima 




Niveles de clima laboral en el personal de terceros 
 






Deteriorado 73 98,6 98,6 98,6 
Regular 1 1,4 1,4 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 






Se observa en la Tabla 7 y Figura 3 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal de terceros de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. Se aprecia que el 98,6% de trabajadores manifiestan el clima 
laboral en un nivel deteriorado, el 1,35% en un nivel regular. 
 
Tabla 8 
Niveles de clima laboral en el personal de nombrado y el personal de terceros 
 






Deteriorado 76 63,9 63,9  63,9 
Regular 32  26,9 26,9  90,8 
Aceptable 11     9,2   9,2 100,0 
Total 119 100,0 100,0  
 
 







Se observa en la Tabla 8 y Figura 4 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal nombrado y personal de terceros de la Oficina de Servicios 
y Clientes Especiales de Sedapal 2016. Se aprecia que el 63,9% de trabajadores 
manifiestan el clima laboral en un nivel muy deteriorado, el 26,9% en un nivel muy 
regular, el 9,2% en un nivel aceptable. 
 
Descripción de la Variable satisfacción laboral 
 
Tabla 9 
Niveles de satisfacción laboral del personal nombrado 
 





Válidos Bueno 45 100,0 100,0 100,0 
 
 




Se observa Tabla 9 y Figura 5 los niveles de percepción de la satisfacción 
laboral del personal nombrado de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales de 








Niveles de satisfacción laboral del personal de terceros 
 






Malo 72 97,3 97,3 97,3 
Regular 2 2,7 2,7 100,0 





Figura 6. Niveles del Satisfacción Laboral del personal de terceros 
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 10 y Figura 6 los niveles de percepción de la 
satisfacción laboral del personal de terceros de la Oficina de Servicios y Clientes 





satisfacción mala y el 2,7% en un nivel regular. 
 
Tabla 11 
Niveles de satisfacción laboral del personal nombrado y de terceros 
 






Malo 72 60,5 60,5 60,5 
Regular 2 1,7 1,7 62,2 
Bueno 45 37,8 37,8 100,0 




Figura 7. Niveles del Satisfacción Laboral del personal nombrado y de terceros 
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 11 y Figura 7 se muestran los niveles de percepción 
de la satisfacción laboral del personal nombrado y de terceros de la Oficina de 





trabajadores perciben la satisfacción mala, el 37,9% en un nivel bueno y el 1,7% en 
un nivel regular. 
 
Descripción de las variables clima laboral vs satisfacción laboral 
 
Tabla 12 
Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal nombrado 
 
 
        Niveles 




 3 3 
 6,7% 6,7% 
Regular 
 31 31 
 68,9% 68,9% 
Aceptable 
 11 11 
 24,4% 24,4% 
Total 
 45 45 
 100,0% 100,0% 
 
Interpretación: 
En la tabla 12 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 
satisfacción laboral del personal nombrado del Equipo de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016.  Se observa que del 68,9% percibe un nivel de clima laboral en un 
nivel regular, el 68,9% percibe la satisfacción laboral buena. Por otro lado el 24,4% 
que percibe el clima laboral aceptable, el 24,4% percibe un nivel satisfacción laboral 
bueno. De igual forma el 6,7% percibe el clima laboral deteriorado, el 6,7% percibe 



















Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal de terceros. 
       Niveles 
Satisfacción laboral  
Total Malo Regular 
Clima laboral 
Deteriorado 
 71 2 73 
 95,9% 2,7% 98,6% 
Regular 
 1 0 1 
 1,4% 0,0% 1,4% 
Total 
 72 2 74 
 97,3% 2,7% 100,0% 
 
Interpretación: 
En la tabla 13 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 
satisfacción laboral del personal de terceros del Equipo de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016.  Se observa que del 98,6% percibe el clima laboral en un nivel 
deteriorado, el 95,9 percibe un nivel de satisfacción laboral malo y el 2,7% percibe 
un nivel de satisfacción laboral regular. Por otro lado el 1,4% que percibe el clima 
laboral regular, el 1,4% percibe un nivel satisfacción laboral malo. 
 
 
Tabla 14  
 
Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal nombrado y el personal 
de terceros. 
 
           Niveles 
Satisfacción laboral  
Total Malo Regular Bueno 
Clima laboral 
Deteriorado 
 71 2 3 76 
 59,7% 1,7% 2,5% 63,9% 
Regular 
 1 0 31 32 
 0,8% 0,0% 26,1% 26,9% 
Aceptable 
 0 0 11 11 
 0,0% 0,0% 9,2% 9,2% 
Total 
 72 2 45 119 
 60,5% 1,7% 37,8% 100,0% 
 
Interpretación: 
En la tabla 14 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 





Clientes Especiales de Sedapal 2016. Se observa que del 63,9% percibe el clima 
laboral en un nivel deteriorado, el 59,7 percibe un nivel de satisfacción laboral malo, 
el 1,7 percibe un nivel de satisfacción laboral regular y el 2,5% percibe un nivel de 
satisfacción laboral bueno. Por otro lado el 26,9% que percibe el clima laboral 
regular, el 0,8% percibe un nivel satisfacción laboral malo y el 26,9% percibe un nivel 
de satisfacción bueno. También el 9,2% que perciben el clima laboral aceptable y el 
9,2% perciben un nivel bueno. 
 
 






Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del personal 
nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H0: No Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del 
personal nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del 
personal nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 15 
Relación entre Clima Laboral y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 







Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=0.676**, con una 
p=0.00 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación significativa clima 





Sub hipótesis 1 
 
En la Tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
 
H0: No existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión 
Significación de la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Significación 
de la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 16 




Clima laboral Significancia 







Sig. (bilateral) . ,000 
N 119 119 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 







Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=0.679**, con una p=.00 (p 
<.01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por 
lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva considerable de la 
dimensión Significación de la tarea y la variable clima laboral; es decir a mayor 
significancia de la tarea existirá mayor clima laboral. 
 
 
Sub hipótesis 2 
 
En la Tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
 
H0: No existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión 
Condiciones de trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Condiciones 
de trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 17 
Relación entre Condiciones de trabajo y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 







Se obtuvo un coeficiente de correlación positivo medio r=0.697**, con una 
p=.00 (p <.01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva considerable 
de la dimensión condiciones de trabajo y la variable clima laboral; es decir a mayor 
condición laboral existirá mayor clima laboral. 
 
 
Sub hipótesis 3 
 
En la Tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica  
 
H0: No relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapak 2016. 
 
Tabla 18 












Sig. (bilateral) . ,602 
N 119 119 
Reconocimiento 




Sig. (bilateral) ,602 . 
N 119 119 
 
Interpretación: 





p=0.602 (p > .01), con el cual se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que no existe una correlación significativa 
media entre condición laboral y clima laboral; es decir la reconocimiento personal y 
social no interfiere en el clima laboral.  
 
 
Sub hipótesis 4 
 
En la Tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica  
 
H0: No existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Beneficios 
económicos entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Beneficios 
económicos entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 19 
Relación entre Beneficios económicos y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=- 0.680**, con una 





alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva media entre 









































De los hallazgos  encontrados y del análisis de los resultados, respecto al objetivo 
específico 1, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con un nivel 
de significancia del 1%, se concluyó la existencia una relación positiva medio de la 
dimensión Significación de la tarea y la variable clima laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 2, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con 
un nivel de significancia del 1%, se concluyó que existe una relación positiva medio 
de la dimensión condiciones de trabajo y la variable clima laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 3, como p-value=0,00>0,01 se acepta la H0, se concluyó existe 
una correlación significativa negativa débil entre condición laboral y clima laboral 
entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016. 
 
  De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 4, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con 
un nivel de significancia del 1%, se concluyó que existe una relación positiva media 
entre beneficios económicos y clima laboral entre el personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo general, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con un 
nivel de significancia del 1%, se concluyó existe una relación positiva media entre el 
clima laboral y satisfacción laboral y clima laboral entre el personal nombrado y el 







Igualmente de los hallazgos encontrados en la presente investigación 
corrobora lo planteado por Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) coincide en afirmar 
a cuando porcentaje para los factores de significancia de la tarea y beneficios 
económicos son mayores, indicaría que los trabajadores tienen buena disposición a 
su trabajo y están conformes con el sueldo percibido. 
 
  Asimismo, la presente investigación corrobora lo planteado por Alfaro, Leyton, 
Meza y Saenz (2012) coincide en afirmar que el nivel de satisfacción variaba según 
la condición laboral.  
 
  Del mismo modo, la investigación realizada por Albañil (2015) coindice en 
afirmar que el clima laboral de la institución es paternalista con ligera tendencia al 
estilo participativo, además que el reconocimiento que perciben por parte de la 
comunidad educativa de la institución son escasas, existiendo además bajos niveles 
de satisfacción y participación. 
 
  De igual forma, la presente investigación corrobora lo planteado por Tamayo 
(2016), que coindice en afirmar que el empleado que busca obtener un trabajo que 
llene sus expectativas, que le genere estabilidad laboral, que cause satisfacción y 








































Primera:  Existe una relación positiva media de la dimensión Significación de la 
tarea y la variable clima laboral entre el personal nombrado y el 
personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
  
Segunda:  Existe una relación positiva media de la dimensión condiciones de 
trabajo y la variable clima laboral entre el personal nombrado y el 
personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tercera:  Existe una correlación negativa débil entre condición laboral y la 
variable clima laboral entre el personal nombrado y el personal de 
terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Cuarta:  Existe una relación positiva media entre beneficios económicos y la 
variable clima laboral entre el personal nombrado y el personal de 
terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016  
 
Quinta:  Existe una existe una correlación positiva media significativa entre la 
variable clima Laboral y satisfacción laboral y clima laboral entre el 
personal nombrado y el personal de terceros de la oficina Clientes 












































Primera:  Trabajar en el fortalecimiento del reconocimiento personal y social, a fin 
de mejorar la satisfacción laboral, fortaleciendo las relaciones humanas 
para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. 
 
Segunda:  Promover una directiva de evaluación del Clima Laboral con el propósito 
de conocer la percepción de los trabajadores con las dos condiciones 
laborales y contribuir con los planes de mejora continúa. 
 
Tercero:  Promover un programa en la Gerencia de Recursos Humanos de cubrir 
los puestos vacantes, teniendo en cuenta la línea de carrera del 
personal, así como la experiencia y el desempeño laboral. 
 
Cuarto:  Fortalecer las políticas de Motivación e incentivos en base a resultados 
de las evaluaciones de desempeño anualizado con programas de 
reconocimiento, promoción de puestos, capacitaciones y bienestar socio 
laboral. 
 
Quinto:  Fortalecer óptimas relaciones laborales entre el empleador y el 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO: CLIMA Y SATISFACCON LABORAL ENTRE PERSONAL NOMBRADO Y TERCEROS DE CLIENTES ESPECIALES DE SEDAPAL, 2016 
AUTOR: Bach. Cecilia Candiotti Anyaipoma 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
 
PROBLEMA PRINCIPAL: 
¿Qué relación existe entre el clima 
laboral y satisfacción laboral entre 
el personal nombrado y el personal 





¿Cuál es la relación entre clima 
laboral y la dimensión 
Signif icación de la tarea entre el 
personal nombrado y el personal 
de terceros de Especiales de 
Sedapal 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre clima 
laboral y la dimensión condiciones 
trabajo entre el personal 
nombrado y el personal de 
terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre clima 
laboral y la dimensión 
reconocimiento personal y/o 
Social entre el personal nombrado 
y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 
2016? 
 
¿Cuál es la relación entre clima 
laboral y la dimensión beneficios 
económicos entre el personal 
nombrado y el personal de 




Determinar el Clima laboral y 
satisfacción laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 
2016 
 
OBJETIVOS  ESPECÍFICOS: 
 
Determinar la relación entre clima 
laboral y la dimensión Signif icación 
de la tarea entre el personal 
nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 
2016. 
 
Determinar la relación entre clima 
laboral y la dimensión condiciones de 
trabajo entre el personal nombrado y 
el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Determinar la relación entre clima 
laboral con dimensión 
reconocimiento Personal y/o Social 
de satisfacción laboral entre el 
personal nombrado y el personal de 
terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016. 
 
Determinar la relación entre clima 
laboral con dimensión beneficios 
económicos y del personal de 
satisfacción laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros 





Existe relación entre clima laboral y 
satisfacción laboral entre el 
personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales 




Existe una relación signif icativa 
entre clima laboral y la dimensión 
Signif icación de la tarea entre el 
personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. 
 
Existe una relación signif icativa 
entre clima laboral y la dimensión 
condiciones de trabajo entre el 
personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. 
 
Existe relación signif icativa entre 
clima laboral y la dimensión 
Reconocimiento Personal y/o 
Social entre el personal nombrado 
y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 
2016. 
 
Existe una relación signif icativa 
entre clima laboral y la dimensión 
beneficios económicos entre el 
personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. 
 
Variable 1: Clima Laboral 









Es el puntaje obtenido 
por el trabajador, en el 
Cuestionario CL-SPC de 
Clima Laboral 
 
1, 6, 11, 16, 21, 











2, 7, 12, 17, 22, 




3, 8, 13, 18, 23, 




4, 9, 14, 19, 24, 




5, 10, 15, 20, 25, 
30, 35, 40, 45 y 50 
Variable 2: Satisfacción Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 
 






Es el puntaje obtenido por 
el trabajador en la Escala 
de Opiniones SL-SPC 
3, 4, 7, 18, 21, 22, 











1, 8, 12, 14, 15, 17, 
20, 23 y 27. 
 
Reconocimiento 
personal y social 
 










TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA  A UTILIZAR  
TIPO: Investigación Básico 
El presente estudio es básico, 
dado que se pretende determinar 
la relación entre las variables. Los 
estudios básicos buscan 
incrementar y profundizar los 
conocimientos científ icos respecto 
a las variables y dimensiones de 
investigación. 
El diseño de la investigación es de 
tipo no experimental: corte 
transversal y descriptivo, ya que 
no se manipuló ni se sometió a 
prueba las variables de estudio. 
Es no experimental “la 






DISEÑO: No experimental 
Correlacional 
 
Según Hernández   (2010), el 
diseño se refiere al plan o 
estrategia concebida para obtener 
la información deseada. 
La investigación se realizó bajo el 
diseño no experimental, 
descriptivo correlacional. 
 
La población del presente estudio 
está constituida por 119 
colaboradores (45 personal 
nombrado de Sedapal Clientes  
especiales; 74 personal de terceros).  
 
TAMAÑO DE MUESTRA: 
 




Variable 1: Clima Laboral 
 
Técnicas: La técnica que se utilizó 
para este estudio es la Encuesta. 
 
Instrumentos:   Cuestionario  
Escala de opiniones (CL-SPC) de 
Clima laboral 
 
Autor: Sonia Palma Carrillo 
Año: 2005-Lima 
Citado: (Monteza Chanduvi, 2012)  
Monitoreo:  
Ámbito de Aplicación: Individual y 
grupal 






Para el tratamiento de los datos de la muestra, se procesaran en el programa estadístico IBM SPSS 
Statistics versión 23.0, donde elaboraremos tablas de contingencia y f iguras para el análisis 
descriptivo, de las variables y dimensiones. 
 
 
En lo referente a la contrastación de las hipótesis, utilizaremos el estadístico de correlación de 
Spearman, con un nivel de confianza de 95% y una signif icancia bilateral de 5% = 0.05. 
 
El nivel de signif icancia de 0,5, el cual implica que el investigador tiene 95% de seguridad para 
generalizar sin equivocarse y solo 5% en contra. En términos de probabilidad 0,95 y 0,05, 
respectivamente ambos suman la unidad. El nivel de signif icancia de 0,01, el cual implica que el 
investigador tiene el 99% en su favor y el 1% en contra (0,99 y 0,01=1) para generalizar sin temor. 





Variable 2: Satisfacción laboral. 
 
Técnicas: La técnica que se 




Escala de opiniones SL-SPC de 
satisfacción laboral. 
 
Autor: Sonia Palma Carrillo 
Año: 2005-Lima 
Citado: Alfaro, Leyton, Meza & 
Saen 2012 
Monitoreo:  
Ámbito de Aplicación: Individual y 
grupal 












































































P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
Empleado 1 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 2 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 4 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 5 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 7 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 8 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 9 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 10 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 11 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 12 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 13 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 14 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 15 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 16 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 17 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 18 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 19 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 20 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 21 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 22 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 23 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 24 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 25 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 26 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 27 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 28 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 29 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 30 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 31 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 32 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 33 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 34 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 35 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 36 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 37 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 38 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5






Empleado 40 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 41 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 42 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 43 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 44 3 4 5 5 2 2 5 5 5 3 2 2 2 5 4 4 5 5 2 3 5 5 5 3 5 5 5
Empleado 45 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 2 2 2 5 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4
Tercero 1 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 2 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 3 4 4 2 3 2 3 3 4 3 2 2
Tercero 3 2 4 2 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 3 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 5 2 4 3 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 6 3 4 2 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 7 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 8 3 4 2 4 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 9 3 4 2 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 10 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 11 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 12 2 4 2 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 13 2 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 14 2 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 15 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 16 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 17 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 18 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 19 2 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 20 3 4 2 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 21 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 22 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 23 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2
Tercero 24 3 2 3 2 2 3 2 3 5 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 4
Tercero 25 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 2 4 2 2 3 4
Tercero 26 2 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 4 3 4 2 2 3 4
Tercero 27 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 28 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 4 4 2 2 3 5
Tercero 29 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 3 3 4 2 2 3 4
Tercero 30 3 2 3 2 2 3 2 3 5 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 2 4 2 2 3 4
Tercero 31 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 5
Tercero 32 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 4
Tercero 33 4 2 1 2 3 3 2 3 4 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 4






Tercero 35 3 3 1 2 2 4 2 4 3 2 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 1 3 3 5
Tercero 36 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 4
Tercero 37 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 4 4 2 2 3 4
Tercero 38 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 39 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 5 4
Tercero 40 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 3 3 4
Tercero 41 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 5
Tercero 42 3 2 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 4
Tercero 43 3 2 3 1 2 2 3 4 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 5 4
Tercero 44 3 2 3 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 3 3 4
Tercero 45 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 5
Tercero 46 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 4 3 4 1 2 3 4
Tercero 47 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 48 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 49 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 50 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 51 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 52 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 53 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 54 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 55 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 4 4 4
Tercero 56 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 4 4
Tercero 57 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4
Tercero 58 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 4 4 4
Tercero 59 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 4
Tercero 60 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4
Tercero 61 3 2 3 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4
Tercero 62 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4
Tercero 63 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4
Tercero 64 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 3 4
Tercero 65 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 3 4
Tercero 66 3 2 3 4 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 4 3 4
Tercero 67 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 4
Tercero 68 3 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 3 4
Tercero 69 3 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 2 2 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 3 4
Tercero 70 3 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 3 4
Tercero 71 3 2 3 2 2 3 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 2 3 4
Tercero 72 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4
Tercero 73 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 4






P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50
Empleado 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5
Empleado 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4
Empleado 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
Empleado 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
Empleado 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Empleado 8 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 5 3 4 5 3 4 5 3 5 3 4 3 4 5 3 3 3
Empleado 9 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 10 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3
Empleado 12 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 13 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 5 3 5 4 5 3
Empleado 14 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4
Empleado 15 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
Empleado 16 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 3
Empleado 17 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 18 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4
Empleado 19 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 4
Empleado 20 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5
Empleado 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
Empleado 22 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4
Empleado 23 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5
Empleado 24 2 5 5 4 3 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 2
Empleado 25 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3
Empleado 26 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5
Empleado 27 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 28 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 29 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 30 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5
Empleado 31 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5
Empleado 32 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 33 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 34 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 35 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 36 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 37 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5
Empleado 39 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
Empleado 41 5 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 42 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2
Empleado 43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 44 5 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4
Empleado 45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2
Tercero 1 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 4 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 6 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
Tercero 7 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4
Tercero 8 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 9 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 5 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 10 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 5 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4
Tercero 11 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 5 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 12 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 3 4 2
Tercero 13 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 2





Tercero 15 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 16 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 17 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 18 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 19 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 20 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 21 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 22 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 23 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 24 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 25 4 3 5 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 26 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 27 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 28 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 29 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 30 4 4 5 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 31 4 4 5 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 32 4 3 5 3 3 4 4 3 5 5 5 5 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 33 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 34 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 35 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 36 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 37 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 38 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 39 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 40 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4
Tercero 41 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 42 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 43 2 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 44 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 45 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 46 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4
Tercero 47 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4
Tercero 48 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4
Tercero 49 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 5 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 50 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 4 2 3 4 3 4 3 4 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4
Tercero 51 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 5 3 4 2 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
Tercero 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 3 4 2
Tercero 53 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 2
Tercero 54 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 55 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Tercero 57 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 4 4 3 5 3 4 3 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 58 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 4 4 3 5 3 4 5 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 59 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 4 4 3 4 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 60 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 61 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 62 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 3 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 63 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 64 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 65 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 5 4 5 5 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 66 4 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 67 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 4 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3
Tercero 68 3 5 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 2
Tercero 69 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4
Tercero 70 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4
Tercero 71 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4
Tercero 72 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4
Tercero 73 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4
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3. RESUMEN 
La investigación realizada tuvo como objetivo general el determinar la relación de 
las variables Clima Laboral y la Satisfacción Laboral entre el personal nombrado 
y el personal de terceros de la Oficina de Clientes Especiales de Sedapal 2016; 
para el estudio se tomó el universo de la población, que está compuesto 119 
trabajadores. 
Esta investigación se desarrolló con enfoque cuantitativo, diseño de la 
investigación utilizado fue descriptiva, correlacional. La técnica utilizada fue la 
encuesta, como instrumento de recolección de datos utilizado fueron dos 
encuestas: Encuesta Nº 1 Escala de opiniones SL-SPC Cuestionario de 
Satisfacción Laboral en la escala de Likert y la encuesta Nº 2 Escala de Clima 
Laboral, que brindaron información acerca de la relación que existe entre las 
variables de estudio y sus distintas dimensiones. 
Existe una correlación positiva media significativa de las variables clima laboral y 
satisfacción laboral entre el personal nombrado y el personal de terceros de la 
Oficina de Clientes Especiales de Sedapal. 
4. PALABRAS CLAVE 








The present investigation had as general aim determine the perception of the work 
environment and the employee satisfaction between the permanent employee and 
the third-party employees of Special Clients of Sedapal 2016; the population or 
universe of interest in this investigation is constituted by 119 workers; in which the 
variables studied were: the Work Environment and the Employee Satisfaction. 
This investigation of quantitative approach, design of the investigation, was 
descriptive, correlational and explanatory. It was applied a universal sample or 
census population consisting by a total of 119 workers. The instrument of 
compilation of information used was two surveys: Survey N º 1 Scale of opinions 
SL-SPC Employee Satisfaction Questionnaire in Likert's scale (“very satisfied,” 
“satisfied,” “neither satisfied nor dissatisfied,” “dissatisfied,” and “very dissatisfied.”) 
and the Survey N°2 Work Climate Scale, which provided information about the 
relationship between the variables and their different dimensions. 
There is a significant positive correlation between the labor climate and labor 
satisfaction variables between the staff appointed and the third party staff of the 
Sedapal Special Clients Office. 
 
6. KEYWORDS 
Work Environment  – Employee Satisfaction. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo de investigación titulado: “Clima y satisfacción laboral entre 
personal nombrado y terceros de Clientes Especiales de Sedapal, 2016”. Fue 
desarrollado con un diseño no experimental de nivel correlacional, tuvo como 
punto de partida relación entre el Clima Laboral y la Satisfacción Laboral entre el 
personal nombrado y el personal de terceros de la Oficina de Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. La presente investigación consta de VI capítulos los cuales son 
detallados a continuación. Estos son: Capítulo I Constituido por los antecedentes 
de la investigación, bases teóricas y la fundamentación científica, el marco 
conceptual, el planteamiento del problema, que comprende el problema de 





responde la investigación;  Hipótesis; objetivos de la investigación;  En el Capítulo 
2: Se presenta el marco metodológico, que comprende las variable, la 
operacionalización de las variables, la metodología, el tipo de estudio, el diseño 
de investigación, la  población muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos  
de  recolección de datos,  método de análisis de datos y los aspectos éticos. En 
el Capítulo 3: Se presentan los resultados de la investigación, los mismos que dan 
cuenta de los hallazgos logrados con sus respectivos análisis. En el Capítulo 4: 
Se procede a la discusión de los resultados de la investigación. En el Capítulo 5: 
Se exponen a las conclusiones a las cuales arribó investigación. En el Capítulo 6: 
Se detallan las recomendaciones que se brindan. En el Capítulo 7: Se presentan 
las referencias bibliográficas utilizadas en la investigación. 
 
8. METODOLOGÍA 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, esta 
investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental de nivel 
correlacional, que recogió la información en un período específico, que se 
desarrolló al aplicar el instrumento: El cuestionario de clima laboral en la escala 
de Likert constó de 50 ítems, (con 05 alternativas en grados variables Ninguno o 
nunca (1 punto), poco (2 puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4 puntos) y 
todo o siempre (5 puntos)) y Escala de opiniones SL-SPC de satisfacción laboral 
en la escala de Likert La escala (consta de 27 ítems, con 05 alternativas en grados 
variables Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Ni en acuerdo ni en 
desacuerdo=3, De acuerdo=4, Totalmente de acuerdo=5) que brindó información 
acerca del clima laboral y la satisfacción laboral en sus distintas dimensiones, 
cuyos resultados se presentan gráfica y textualmente. 
Dimensiones de la Variable: Satisfacción laboral 
 
9. RESULTADOS 
Descripción de la Variable Clima Laboral 
 
Tabla 6 












Deteriorado 3 6,7 6,7 6,7 
Regular 31 68,9 68,9 75,6 
Aceptable 11 24,4 24,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Niveles del Cima Laboral en el personal Nombrado 
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 6 y Figura 2 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal nombrado de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. Se aprecia que el 68,9% de trabajadores manifiestan el clima 









Niveles de clima laboral en el personal de terceros 
 






Deteriorado 73 98,6 98,6 98,6 
Regular 1 1,4 1,4 100,0 
Total 74 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Niveles del Cima Laboral en el personal de terceros 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 7 y Figura 3 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal de terceros de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales 
de Sedapal 2016. Se aprecia que el 98,6% de trabajadores manifiestan el clima 








Niveles de clima laboral en el personal de nombrado y el personal de terceros 
 






Deteriorado 76 63,9 63,9  63,9 
Regular 32  26,9 26,9  90,8 
Aceptable 11     9,2   9,2 100,0 
Total 119 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Niveles del Cima Laboral en el personal nombrado y el personal de 
terceros 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 8 y Figura 4 se muestran los niveles de percepción del 
clima laboral del personal nombrado y personal de terceros de la Oficina de Servicios 
y Clientes Especiales de Sedapal 2016. Se aprecia que el 63,9% de trabajadores 
manifiestan el clima laboral en un nivel muy deteriorado, el 26,9% en un nivel muy 





Descripción de la Variable satisfacción laboral 
 
Tabla 9 
Niveles de satisfacción laboral del personal nombrado 
 





Válidos Bueno 45 100,0 100,0 100,0 
 
 




Se observa Tabla 9 y Figura 5 los niveles de percepción de la satisfacción 
laboral del personal nombrado de la Oficina de Servicios y Clientes Especiales de 












Niveles de satisfacción laboral del personal de terceros 
 






Malo 72 97,3 97,3 97,3 
Regular 2 2,7 2,7 100,0 





Figura 6. Niveles del Satisfacción Laboral del personal de terceros 
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 10 y Figura 6 los niveles de percepción de la 
satisfacción laboral del personal de terceros de la Oficina de Servicios y Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. Se aprecia que el 97,3% de trabajadores perciben la 








Niveles de satisfacción laboral del personal nombrado y de terceros 
 






Malo 72 60,5 60,5 60,5 
Regular 2 1,7 1,7 62,2 
Bueno 45 37,8 37,8 100,0 




Figura 7. Niveles del Satisfacción Laboral del personal nombrado y de terceros 
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla 11 y Figura 7 se muestran los niveles de percepción 
de la satisfacción laboral del personal nombrado y de terceros de la Oficina de 
Servicios y Clientes Especiales de Sedapal 2016. Se aprecia que el 60,5 % de 
trabajadores perciben la satisfacción mala, el 37,9% en un nivel bueno y el 1,7% en 






Descripción de las variables clima laboral vs satisfacción laboral 
 
Tabla 12 
Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal nombrado  
 
 
        Niveles 




 3 3 
 6,7% 6,7% 
Regular 
 31 31 
 68,9% 68,9% 
Aceptable 
 11 11 
 24,4% 24,4% 
Total 
 45 45 
 100,0% 100,0% 
 
Interpretación: 
En la tabla 12 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 
satisfacción laboral del personal nombrado del Equipo de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016.  Se observa que del 68,9% percibe un nivel de clima laboral en un 
nivel regular, el 68,9% percibe la satisfacción laboral buena. Por otro lado el 24,4% 
que percibe el clima laboral aceptable, el 24,4% percibe un nivel satisfacción laboral 
bueno. De igual forma el 6,7% percibe el clima laboral deteriorado, el 6,7% percibe 




Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal de terceros. 
       Niveles 
Satisfacción laboral  
Total Malo Regular 
Clima laboral 
Deteriorado 
 71 2 73 
 95,9% 2,7% 98,6% 
Regular 
 1 0 1 
 1,4% 0,0% 1,4% 
Total 
 72 2 74 







En la tabla 13 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 
satisfacción laboral del personal de terceros del Equipo de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016.  Se observa que del 98,6% percibe el clima laboral en un nivel 
deteriorado, el 95,9 percibe un nivel de satisfacción laboral malo y el 2,7% percibe 
un nivel de satisfacción laboral regular. Por otro lado el 1,4% que percibe el clima 
laboral regular, el 1,4% percibe un nivel satisfacción laboral malo. 
 
 
Tabla 14  
 
Niveles de clima laboral vs satisfacción laboral del personal nombrado y el personal 
de terceros. 
 
           Niveles 
Satisfacción laboral  
Total Malo Regular Bueno 
Clima laboral 
Deteriorado 
 71 2 3 76 
 59,7% 1,7% 2,5% 63,9% 
Regular 
 1 0 31 32 
 0,8% 0,0% 26,1% 26,9% 
Aceptable 
 0 0 11 11 
 0,0% 0,0% 9,2% 9,2% 
Total 
 72 2 45 119 
 60,5% 1,7% 37,8% 100,0% 
 
Interpretación: 
En la tabla 14 se presentan los niveles de percepción de clima laboral y 
satisfacción laboral del personal nombrado y el personal de terceros del Equipo de 
Clientes Especiales de Sedapal 2016. Se observa que del 63,9% percibe el clima 
laboral en un nivel deteriorado, el 59,7 percibe un nivel de satisfacción laboral malo, 
el 1,7 percibe un nivel de satisfacción laboral regular y el 2,5% percibe un nivel de 
satisfacción laboral bueno. Por otro lado el 26,9% que percibe el clima laboral 
regular, el 0,8% percibe un nivel satisfacción laboral malo y el 26,9% percibe un nivel 
de satisfacción bueno. También el 9,2% que perciben el clima laboral aceptable y el 














Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del personal 
nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H0: No Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del 
personal nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y satisfacción laboral del 
personal nombrado y el personal de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 15 
Relación entre Clima Laboral y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=0.676**, con una 
p=0.00 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación significativa clima 










Sub hipótesis 1 
 
En la Tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
 
H0: No existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión 
Significación de la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Significación 
de la tarea entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 16 




Clima laboral Significancia 







Sig. (bilateral) . ,000 
N 119 119 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=0.679**, con una p=.00 (p 
<.01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por 
lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva considerable de la 
dimensión Significación de la tarea y la variable clima laboral; es decir a mayor 






Sub hipótesis 2 
 
En la Tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
 
H0: No existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión 
Condiciones de trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros 
de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre clima laboral y la dimensión Condiciones 
de trabajo entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 17 
Relación entre Condiciones de trabajo y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación positivo medio r=0.697**, con una 
p=.00 (p <.01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva considerable 
de la dimensión condiciones de trabajo y la variable clima laboral; es decir a mayor 








Sub hipótesis 3 
 
En la Tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica  
 
H0: No relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Reconocimiento 
Personal y/o Social entre el personal nombrado y el personal de terceros de 
Clientes Especiales de Sedapak 2016. 
 
Tabla 18 












Sig. (bilateral) . ,602 
N 119 119 
Reconocimiento 




Sig. (bilateral) ,602 . 
N 119 119 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación negativa débil r=-,048 con una 
p=0.602 (p > .01), con el cual se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que no existe una correlación significativa 
media entre condición laboral y clima laboral; es decir la reconocimiento personal y 









Sub hipótesis 4 
 
En la Tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica  
 
H0: No existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Beneficios 
económicos entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
H1: Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión Beneficios 
económicos entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes 
Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tabla 19 
Relación entre Beneficios económicos y Clima Laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 119 119 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva media r=- 0.680**, con una 
p=- 0.00 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación positiva media entre 
beneficios económicos y clima laboral; es decir a mayor beneficio económico mayor 








De los hallazgos  encontrados y del análisis de los resultados, respecto al objetivo 
específico 1, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con un nivel 
de significancia del 1%, se concluyó la existencia una relación positiva medio de la 
dimensión Significación de la tarea y la variable clima laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 2, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con 
un nivel de significancia del 1%, se concluyó que existe una relación positiva medio 
de la dimensión condiciones de trabajo y la variable clima laboral entre el personal 
nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 3, como p-value=0,00>0,01 se acepta la H0, se concluyó existe 
una correlación significativa negativa débil entre condición laboral y clima laboral 
entre el personal nombrado y el personal de terceros de Clientes Especiales de 
Sedapal 2016. 
 
  De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo específico 4, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con 
un nivel de significancia del 1%, se concluyó que existe una relación positiva media 
entre beneficios económicos y clima laboral entre el personal nombrado y el personal 
de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
De los hallazgos encontrados y del análisis de los resultados, respecto al 
objetivo general, como p-value=0,00<0,01 se rechazó la H0 y por lo tanto con un 
nivel de significancia del 1%, se concluyó existe una relación positiva media entre el 
clima laboral y satisfacción laboral y clima laboral entre el personal nombrado y el 







Igualmente de los hallazgos encontrados en la presente investigación 
corrobora lo planteado por Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) coincide en afirmar 
a cuando porcentaje para los factores de significancia de la tarea y beneficios 
económicos son mayores, indicaría que los trabajadores tienen buena disposición a 
su trabajo y están conformes con el sueldo percibido. 
 
  Asimismo, la presente investigación corrobora lo planteado por Alfaro, Leyton, 
Meza y Saenz (2012) coincide en afirmar que el nivel de satisfacción variaba según 
la condición laboral.  
 
  Del mismo modo, la investigación realizada por Albañil (2015) coindice en 
afirmar que el clima laboral de la institución es paternalista con ligera tendencia al 
estilo participativo, además que el reconocimiento que perciben por parte de la 
comunidad educativa de la institución son escasas, existiendo además bajos niveles 
de satisfacción y participación. 
 
  De igual forma, la presente investigación corrobora lo planteado por Tamayo 
(2016), que coindice en afirmar que el empleado que busca obtener un trabajo que 
llene sus expectativas, que le genere estabilidad laboral, que cause satisfacción y 





Primera:  Existe una relación positiva media de la dimensión Significación de la 
tarea y la variable clima laboral entre el personal nombrado y el 
personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
  
Segunda:  Existe una relación positiva media de la dimensión condiciones de 
trabajo y la variable clima laboral entre el personal nombrado y el 
personal de terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Tercera:  Existe una correlación negativa débil entre condición laboral y la 





terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016. 
 
Cuarta:  Existe una relación positiva media entre beneficios económicos y la 
variable clima laboral entre el personal nombrado y el personal de 
terceros de Clientes Especiales de Sedapal 2016  
 
Quinta:  Existe una existe una correlación positiva media significativa entre la 
variable clima Laboral y satisfacción laboral y clima laboral entre el 
personal nombrado y el personal de terceros de la oficina Clientes 





Primera:  Trabajar en el fortalecimiento del reconocimiento personal y social, a fin 
de mejorar la satisfacción laboral, fortaleciendo las relaciones humanas 
para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. 
 
Segunda:  Promover una directiva de evaluación del Clima Laboral con el propósito 
de conocer la percepción de los trabajadores con las dos condiciones 
laborales y contribuir con los planes de mejora continúa. 
 
Tercero:  Promover un programa en la Gerencia de Recursos Humanos de cubrir 
los puestos vacantes, teniendo en cuenta la línea de carrera del 
personal, así como la experiencia y el desempeño laboral. 
 
Cuarto:  Fortalecer las políticas de Motivación e incentivos en base a resultados 
de las evaluaciones de desempeño anualizado con programas de 
reconocimiento, promoción de puestos, capacitaciones y bienestar socio 
laboral. 
 
Quinto:  Fortalecer óptimas relaciones laborales entre el empleador y el 
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